
جایگاه مدیریت دانش در کسب مزیت رقابتی سازمان ها
ریحانه سیری1

بهلول اسماعیلی قلات2

    چکیده:

در آسـتانه ی قرن بیست و یکم، اطلاعات و دانش نقش فزاینده ای در توسعه ی 
جوامع ایفا می کنند و جهان به سوی عصر دانایی محوری پیش می رود. توسعه ی 
پایدار بر پایه ی دانایی و توسعه ی فناوری بنا شده است. در این میان در حوزه ی 
سـازمان و مدیریت، مدیریت سـرمایه های دانشی و توانایی های ذهنی سازمانی 
و مفاهیم راهبردی مربوط به آن، به عنوان اجزاء و عناصر مهم بقای سـازمان و 
حفـظ موقعیت رقابتی آن در عصر حاضر مورد توجه قـرار گرفته اند. زیربنای 
عصر دانایی و دانش بنیان بر مفاهیم و اصول عصر اطلاعات اسـتوار اسـت؛ اما 
آن چـه این عصـر را از عصر اطلاعات متمایز می سـازد، نقـش بی بدیل دانش 
در حوزه های مختلف جامعه ی بشـری امروز اسـت. بر این اساس، سازمان های 
آینده نگر، برای رویارویی با تغییر و تحولات محیطی و تداوم حیات و تضمین 
موفقیت آینده ی خویش به تجدید سـاختار سـازمانی خود در سـطح گسـترده  
پرداخته اند. در چنین سـازمان هایی، دانش، مهم ترین سرمایه ی سازمان به شمار 
می رود و موفقیت سـازمان ها به توانایی آن ها در ایجاد، کسـب و بهره گیری و 
انتقال دانش بستگی دارد. از این رو، سازمان ها برای این که بتوانند از فرصت های 
پیش آمده در محیط پویای کنونی استفاده کرده و مزیت رقابتی به دست آورند، 
بایـد منابـع دانش را به صـورت اثربخش مدیریت کننـد. مقاله ی حاضر که به 

1. کارشناس ارشد مدیریت فرهنگی واحد تهران شمال
2. کارشناس ارشد برنامه ریزی آموزشی دانشگاه علامه طباطبایی

    فصلنامه ی علمی پژوهشی چالش های جهان
سـال اول/ شماره سـوم/ پاییز1394 )پیاپی3(
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شـیوه ی توصیفی- تحلیلی نگاشـته شـده اسـت درصدد تبیین جایگاه مدیریت 
دانش سازمانی در کسب مزیت رقابتی پایدار است. در این مقاله پس از تعریف 
مدیریـت دانش سـازمانی، تاریخچـه و علل شـکل گیری آن، اهمیت و اهداف 
مدیریـت دانش سـازمانی بـه بحث گذارده شـده و در ادامه بـه عوامل کلیدی 

موفقیت مدیریت دانش در سازمان، پرداخته شده است.

کلید واژه ها: مدیریت دانش سـازمانی، مزیت رقابتی، اهداف، اسـتراتژی ها، 
عوامل کلیدی موفقیت

مقدمه:
در عصر اقتصاد دانش محور، خلق، توزیع و کاربرد دانش، به عنوان عامل اصلی 
رشـد و توسـعه ی سـازمان بوده  لذا دانش1 و مدیریت آن برای هرگونه تلاشی 
در جهت موفقیت حیاتی و ضروری اسـت )آجیراپنگپن و همکاران2، 2010(. 
در شـرایط محیطي متلاطم حاکم بر سـازمان ها و شدت یافتن روندهاي رقابتي، 
دست یافتن به مزیت هاي نوین راهبردي و ایجاد شایستگي هاي ممتاز و متمایز، 
شـرط اصلي سـبقت گرفتن از رقیبان اسـت و این مهم، خود بیش از هر چیز، 
در گرو کیفیت دانش و سـرمایه هاي نخبگي سازمان هاسـت. به زعم شماري از 
صاحب نظران، دانش، منشـأ مزیت هاي راهبردي در سازمان هاي امروزي است. 
دانش به عنوان ثروت جدید سازمان ها در نظر گرفته مي شود که مي توان توسط 
آن به عملکردهاي ممتاز تجاری و مزیت های رقابتی دسـت یافت )آل علوی و 

همکاران3، 2007: 22(. 

از اوایـل دهـه ی 1990، با تغییر نگرش نظریه پردازان سـازمانی در خصوص 
دانـش، نـه تنهـا دانش به عنوان یکـی از دارایی های سـازمان، بلکـه به عنوان 
ارزشـمندترین منبع سـازمانی، مـورد توجه قرار گرفت. در اصـل، دانش یکی 
از مهم ترین منابع برای رقابت و توسـعه در جامعه ی دانش بنیان امروزی اسـت. 

1. knowledge
2. Aujirapongpan & et al
3. Al-Alawi & et al



جایگاه مدیریت دانش در کسب مزیت رقابتی سازمان ها | 65 
ی3(

پیاپ
( 1

39
ز 4

پایی
م/ 

سو
ی 

اره 
شم

ل/ 
ل او

 سا
ان
جه
ی 
ش ها

چال
ی 
مه 
لنا
فص

    

بقای مردم، افراد، شـرکت ها و سیسـتم های منطقه ای به طور فزاینده ای وابسته 
بـه توانایی آن ها در کار کردن با منابع دانشـی اسـت )لرو و شـیوما1، 2009: 
400-387(. اغلب، ایجاد ارزش مستلزم به اشتراک گذاری دانش بین کارکنان، 
بخش های سـازمانی و یا حتی سـایر سازمان هاسـت. مدیران موفـق همواره از 
دارایی های فکری موجود در سـازمان خود اسـتفاده کرده و به آن پی برده اند، 
اما اغلب این فعالیت ها به صورت غیرسیسـتماتیک و ساختارنیافته انجام گرفته 
اسـت، به نحوی که مدیران از انتشـار و گسـترش دانش کسـب شده در سطح 
سـازمان اطمینان نیافته اند. تخمین زده می شـود که 85 درصد دارایی های دانش 
سازمان به جای ذخیره سازی در پایگاه های داده، در پست الکترونیک، به شکل 

فایل های ورد2 جای گرفته اند )تربان3، 2003(.  

مدیریت دانش سـازمانی، اصطلاح جدیدی اسـت که جایگاه مهمی در نظریه 
و علـم مدیریت پیدا کرده اسـت. این مفهوم برای توصیـف فراگردهایی مورد 
استفاده قرار می گیرد که از طریق آن سازمان ها برای دست یابی به برتری رقابتی 
بـه تولید و سـازمان دهی دانش پرداختـه و آن را در دسـترس همه ی کارکنان 
قـرار می دهنـد. هم اکنون مدیریـت دانش به طور فزاینده ای بـه عنوان عنصری 
مهم و حیاتی در اسـتراتژی سـازمان ها در نظر گرفته می شود و سازمان هایی که 
به طور موفقیت آمیزی تسـهیم دانش را در بین کارکنان خود تشـویق می کنند، 
بهبود عملکرد سـازمانی خود را تضمین می کننـد )آرگوت و اینگرام4، 2000(. 
اهمیت این موضوع به حدی اسـت که امروزه شـماری از سازمان ها، دانش خود 
را اندازه گیری کرده و آن را به منزله ی سرمایه ی فکری سازمان و نیز شاخصی 
بـرای درجه بندی سـازمان ها در گزارش هـای خود منعکـس می کنند. ظهور و 
گسـترش مدیریت دانش از یک سـو مدیون مطالعات و پژوهش های انجام شده 
در عرصه ی مدیریت کسـب وکار و از سوی دیگر، حاصل گرایش سازمان های 
پیشـرو به اسـتقرار نظام مدیریت دانش و تلاش آنان برای تصحیح و تطبیق این 
نظام در عرصه ی عمل، با شـرایط و مقتضیات محیط داخلی و خارجی سـازمان 

1. Lerro & Giovanni
2. word
3. Turban
4. Argote & Ingram
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است.

سـازمان های امروزی در عرصـه ی رقابت و نیز نگهداشـت و بهبود جایگاه 
رقابتـی خـود، مجبور به اسـتفاده از سیسـتمی بـرای ایده پـردازی و یادگیری 
دانش هـای نویـن می باشـد. خلـق، ذخیـره  و انتشـار دانش در درون سـازمان 
لازمه ی رقابت پذیری سـازمان ها در عصر اطلاعات است. سازمان ها در محیطی 
قـرار گرفته انـد که ناگزیرند بـرای بقای خود و پیروز شـدن در دنیای رقابت 
دانایی محور، به دارایی های ناملموس خود اهتمام ورزند. سـازمانی برنده اسـت 
که توجه کافی به نیروی انسـانی داشته و بر نیروی انسانی سرمایه گذاری کند. 
نیروی انسـانی ایی که هر روز زیرک تر، هوشـمندتر، خلاق تر، کارآفرین تر و 
مجهز به دانش و مهارت های روز باشـد. در حقیقت، دنیای متغیر امروز ایجاب 
می کنـد که سـازمان ها برای بقاء و ایجاد مزیت رقابتـی پایدار به دنبال ابزاری 
نوین باشند. مدیریت دانش می تواند در اقدامات ناگهانی برگ برنده ای را برای 

سازمان ورق زند.  

مفهوم مدیریت دانش در سازمان
صاحب نظران تعاریف بسیار متنوعی از مدیریت دانش ارائه نموده اند. پیچیدگي 
نهفتـه در تعریف مدیریت دانش تا حد قابل توجهی به دلیل چالش هاي موجود 
در تعریف دانش است. به عقیده ی بسیاری از محققان و صاحب نظران مدیریت 
دانش عبارت از تغییر داده به اطلاعات و سپس اطلاعات به دانش است )واکارو 
و همـکاران1، 2010(. در ادامـه بـه تعاریـف مختلـف مدیریت دانـش از دید 

صاحب نظران و اندیشمندان این حوزه پرداخته می شود. 

تاکه اوچـی و نونـکا )1995( معتقدند: مدیریت دانش، فرآیندی اسـتکه طی 
آن سـازمان بـه تولید ثـروت از دانش و یا سـرمایه ی فکری خـود می پردازد 

)تاکه اوچی و نونکا، 1995(.

مرکـز کیفیت و بهـره وری آمریـکا2 )1999(، مدیریت دانـش را مجموعه 

1. Vaccaro & et al
2. American Productivity & Quality Center
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راهکارهایی برای تولید، نگهداری و بهره برداری از دارایی های دانشـی )شـامل 
افـراد و اطلاعات( توصیف می کند تا بدین وسـیله دانش در زمان مناسـب، به 
افراد ارائه شـود و آن ها بتوانند از این دارایی ها برای ایجاد ارزش بیشـتر برای 

سازمان استفاده کنند )هسنلی1، 2002(.

هانـگ و همـکاران2 )2005( مدیریت دانش را، راهبـرد مدیریتی نظام مند و 
یکپارچه توصیف می کنند که فناوری اطلاعات را با فرآیند سـازمانی ترکیب 
می کند. مدیریت دانش، فعالیتی مدیریتی اسـت که دانش را توسـعه، ذخیره  و 
انتشـار می کند و هم چنیـن اطلاعات واقعی جهت واکنـش و اتخاذ تصمیمات 
صحیح با هدف تحقق اهداف سازمانی را در اختیار سازمان قرار می دهد )هانگ 

و همکاران، 2005(. 

نو و چن3 )2007( بیان می کنند: مدیریت دانش در سازمان، شیوه ای یکپارچه 
برای شناسـایی، جمع آوری، بازیابی، اشـتراک گذاری و ارزیابی سـرمایه های 
اطلاعاتی یک سازمان می باشد. سرمایه های اطلاعاتی مذکور ممکن است شامل 
پایگاه داده ها، مدارک، سازوکارها، روش ها و هم چنین تجارب ذخیره شده ی 

مدیران باشد )نو وچن، 2007(.

کارکولیـان و همکاران4 )2008( معتقدند: مدیریـت دانش، رویکردی برای 
ایجاد سازمانی است که اعضای آن بتوانند دانش را کسب، تسهیم و خلق کرده 
و یـا آن را بـرای فعالیت های تصمیم گیری خود بـه کار گیرند )کارکولیان و 

همکاران، 2008(.

جـا5)2011( مدیریـت دانـش را، فلسـفه ی مدیریتـی تلقی می کنـد که در 
فعالیت های متفاوت سـازمانی قابل مشـاهده اسـت. به زعم وی مدیریت دانش 
ابـزار نهایی نیسـت که همه  ی مشـکلات مربوط به خلق دانـش و اطلاعات را 
برطرف سـازد، بلکه با اسـتفاده از آن، به وسیله ی تعامل بین افراد و گروه ها به 

1. Hasanali
2. Hung & et al
3. Nevo & Chen
4. Karkoulian
5. Jha
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عملکرد بهتر می توان دست یافت. به علاوه، مدیریت دانش نیازمند ذخیره سازی 
اطلاعات و دانش اسـت تا آن را در اختیار اعضای سـازمان به منظور جستجوی 
اطلاعـات و فعالیت هـای بهینه، قرار دهـد. از این رو، مدیریت دانش، روشـی 
اکتسـابی برای تسـهیم دانش و تعامل می باشـد که راه های انجـام فعالیت ها را 
روشـن می سـازد. هم چنین، مدیریت دانش بـه عنوان یک فرآیند سـازمانی با 
ویژگی تسـهیم دانش مؤثر و یادگیری سـازمانی تلقی می شود که برای نیل به 
عملکرد بهتر شناسـایی و توسعه ی شایستگی ها، توانایی ها و استفاده از دانش ها 

و مهارت های متفاوت به کار گرفته می شود )جا، 2011(.

در مجمـوع و بـا عنایت بـه تعاریف مذکـور، می توان چنین اذعان داشـت: 
مدیریـت دانـش، تلاش برای کشـف دانایی نهفته در ذهن افـراد و تبدیل این 
گنج پنهان به دارائی سـازمانی به گونه ایی اسـت که مجموعه وسـیعی از افراد 
تصمیم گیرنده ی سازمانی، بتوانند از آن استفاده کنند. به بیان واضح تر، مدیریت 
دانش، توانایي سازمانی در استفاده از سرمایه ی معنوي )تجربه و دانش فردي( و 
دانش دسته جمعي به منظور دست یابي به اهداف خود از طریق فرآیندي شامل؛ 

تولید دانش، تسهیم دانش و استفاده از آن به کمک فناوري است.

تاریخچه و علل شکل گیری مدیریت دانش در سازمان
بیـان دقیق تاریخچه ی پیدایش و تکامل مدیریت دانش امکان پذیر نیسـت. در 
حقیقت، دانش از نخسـتین سـال های زندگی بشـر و حتی در عصر شـکار نیز 
وجود داشـته است و انسان ها به جمع آوری و انتقال اطلاعات و دانش مرتبط با 
موضوع شـکار و گسترش درک و شناخت خود از محیط پیرامونی در زمینه ی 
میزان منابع غذایی و فرصت ها و تهدیدهای موجود در قلمرو خود می پرداختند. 
انسان ها به طور مستمر به دنبال دست یابی به علم و فناوری به منظور حفظ بقا و 
مقابله با حیوانات وحشی و بلایای طبیعی بودند. زندگی بشر آرام آرام پیشرفت 
کرد و تجارب آن ها افزون گشـت و علی رغم این که هیچ روش نظام مندی به 
منظور ذخیره سـازی، اشـتراک و مدیریت دانش در آن زمان وجود نداشت، اما 
دانش از نسـلی به نسـل دیگر انتقال می یافت )مینگ یو، 1384(. ریشه ی اصلی 
دانـش بـه انقلاب صنعتی قرون هجده و نوزده و تفکرات مدیریتی که به همراه 
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افزایش تولیدات و توسعه ی صنایع مطرح شد، و نیز به علم انسان و توانایی های 
ذهنی که در خود ذخیره دارد، بی گردد )منوریان، 1385(. 

دراکـر )1964( در کتـاب خود با عنوان »جامعه  ی فراسـرمایه داری«، چنین 
می نویسـد: »ما در حال وارد شـدن به یک جامعه ی دانشـي هسـتیم که در آن 
منابـع اقتصادي، منابع طبیعي و نیروي کار بیشـتر و غیره منابع اصلي نیسـتند، 
بلکـه منبـع اقتصادي اصلي دانش خواهد بود. دانـش به عنوان یکي از مهمترین 
اجزاي دارایي هاي نامشـهود محسوب مي شود. اگر در گذشته بیشتر دارایي هاي 
سـازمان ها مشـهود بوده اند ولـي امروزه قسـمت اعظم دارایي هاي سـازمان ها 
نامشـهود هستند« )سـلیوان و سلیوان1، 2000(. هم چنین وی در نوشته های خود 
پیرامـون این موضوع بحث می کند که مهم ترین چیزی که مدیریت نیاز دارد، 
یادگیری این نکته است که چگونه کارکنان، دانش را مدیریت کنند به نحوی 

که با ارزش ترین دارایی های سازمان قرن بیست و یک باشند. 

رابرت ای. لین2 در سال 1966 با اشاره به رشد جنبه ی اجتماعی دانش های علمی 
از واژه ی ''جامعه ی دانشـمند3''  استفاده کرد )لین، 1966(. اگرچه زند4)1969( 
به طور قابل توجهی ظهور جامعه ی دانشی، ظهور دانش بران و تغییرات عظیمی 
کـه بـرای مدیریت این نوع سـازمان های دانشـی لازم اسـت را در مقاله خود 
پیش بینی کرده بود اما او دقیقاً واژه ی مدیریت دانش را به کار نبرد و اصطلاح 
مدیریت »سـازمان دانشـی«5  را مطرح کرد )زند، 1969(. ریکسـون6 )1976( 
عمـلًا واژه ی مدیریت دانـش را در بافت و زمینه ای متفاوت اسـتفاده کرد. او 
نقش شرکت های عظیم را در خلق و کاربرد دانش فنی در سطح توده ی جامعه 
مـورد مطالعه قرار داد لـذا واژه ی مدیریت دانش به منظـور تحلیل فرآیندهای 
توسعه و کاربرد دانش در جوامع و نه سازمان ها استفاده شد )ریکسون، 1976(. 
بعدها ادوینسـون، اسـکاندیا و سالیوان نیز اصطلاح سـرمایه  ی هوشی و ارزش 

پنهان به عنوان ارزشی که قابلیت تبدیل به ارزش را دارد به کار بردند. 

1. Sullivan & Sullivan
2. Robert E. Lane
3. Knowledgeable society
4. Zand
5. knowledge organization
6. dickson
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سال1980 شاهد توسعه ی سیستم های مبتنی بر مدیریت دانش است که متکی 
بـر تحقیقاتی اسـت که در حوزه ی سیسـتم های خبره و هـوش مصنوعی انجام 
گرفته است. در این تحقیقات مفاهیمی هم چون: اکتساب دانش، مهندسی دانش، 
سیستم های مبتنی بر دانش و هستی شناسی مبتنی بر رایانه مطرح شد )محمدی فاتح 
و همکاران، 1387(. در سـال 1988 در سـوئد، اصطلاحات سرمایه  ی دانش1 و 
دارایی های غیرملموس پیشـنهاد شد )رادینگ2، 1383(. در آمریکا نیز اصطلاح 
مدیریت دانش به طور رسـمی در فرهنگ واژگان، در سـال 1989 ثبت شـد. 
این اصطلاح به منظور بنیان تکنولوژیکی برای اداره ی دانش توسـط کنسرسیوم 

شرکت های آمریکایی پیشنهاد شد )عدلی، 1385(. 

در دهه ی 1990 در سطح سازمان توجه ویژه ای در خصوص دانش و مدیریت 
آن مبذول شـد. ریشـه ی رویکرد به مدیریت دانش در سـازمان  ها از دو تحول 
بنیادین »کوچک سـازی« و »توسـعه ی فناوری« حاصل شده است. در دهه ی 
هشتاد، کوچک سازی، که راهبرد مناسب کاهش هزینه های بالابری و افرایش 
سـود بود، به از دسـت رفتن دانش با اهمیت سـازمان انجامیـد؛ زیرا کارکنان 
بـا ترک سـازمان، دانشـی را که طی سـال ها اندوخته بودند با خـود می بردند. 
با گذشـت زمان، سـازمان ها متوجه شـدند سـال ها دانش و تجربه ی باارزش را 
از دسـت داده انـد و پـس از آن، مصمـم بودند خـود را از تکرار این آسـیب 
مصـون بدارند. این امر مدیریت را وادار کرد، در تلاش برای حفظ و نگهداری 
کارکنان دانشـی برای تضمین آینده ی سـازمان، راهبـرد مدیریت دانش را در 

پیش گیرد )گائو3، 2004(. 

نخسـتین تلاش های گسترده درباره ی فراگیری سازمانی و مدیریت دانش در 
سازمان با انتشار کتاب »پنج اصل« توسط سنگه4 و »انقلاب ارزش دانش« توسط 
سـاکایی به وجود آمد. در سـال 1991 برای اولین بار مطالبی درباره ی مدیریت 
دانش در مراکز انتشاراتی مشهور به چاپ رسیدند و این در حالی بود که کتابی 

1. knowledge capital
2. Radding
3. Gao Gao
4. Senge
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تحـت عنوان »قدرت فکر« با قلم اسـتوارت در مجله پرطرفدار فورچون1 چاپ 
شـد. نونکا2)1995( نیز کتابی با عنوان »شـرکت تولید کننده ی دانش«3 منتشر 
نمـود. وی معتقد بود: هنگامی کـه بازارها جابه جا می شـوند، فناوری ها تکثیر 
می شـوند، رقبا چند برابر می شوند و محصولات منسـوخ می شوند. شرکت های 
موفق آن هایی هسـتند که مدام دانش جدید تولید کرده و به طور گسـترده در 
سـطح سازمان منتشر و به سـرعت وارد فناوری ها و محصولات جدید می کنند. 
در طي دهه  ی گذشته نیز، اکثر سازمان ها اهمیت مدیریت دارایي هاي نامشهود 
خود را درک کرده اند و بدین جهت توسعه ی برندها4، روابط سهامداران، شهرت 
و فرهنـگ سـازمان ها5، را به عنوان مهم ترین منابع مزیـت پایدار تجاري خود 
در نظر گرفته اند. بدی ترتیب، توانایي خلق و اسـتفاده از ارزش این دارایي هاي 
نامشـهود، منجر به ایجاد یک نوع شایسـتگي اصلي براي سـازمان ها شده است 

)کانن و آئولبور6، 2004(.

به طور کلی چهار عامل عمده ی زیر در ظهور مدیریت دانش در سازمان نقش 
بسیار کلیدی ایفا کرده اند:

1. دگرگونی الگوی کسـب وکار صنعتی که سرمایه های یک سازمان عمدتاً 
سـرمایه های قابل لمس و مـادی بودند )مانند: امکانات تولید، ماشـین، زمین و 
نیروی کار ارزان( به سـوی سازمان هایی که دارایی  اصلی آن ها غیرقابل لمس 
بوده و با دانش، خبرگی و توانایی برای خلاق سـازی کارکنان شان گره خورده 
است. از زمانی که صاحبان مشاغل به این نتیجه دست یافتند که باید به طریقی 
دارایی خود را ارزش گذاری و هزینه ها را کنترل کنند، دوره ای پدیدار شد که 

امتیاز رقابتی بر تولید دانش و استفاده ی مؤثر از آن استوار گشت.

2. افزایـش فوق العاده ی حجم اطلاعات، ذخیـره ی الکترونیکی آن و افزایش 
دسترسـی به اطلاعات، بر ارزش دانش و دارایی های فکری افزوده اسـت؛ زیرا 

1. Fortun
2. Nonaka
3. knowledge creating company
4. brands
5. organizations culture
6. Kannan & Aulbur



72 | ریحانه سیری و بهلول اسماعیلی قلات

ی3(
پیاپ

( 1
39

ز 4
پایی

م/ 
سو

ی 
اره 

شم
ل/ 

ل او
 سا
ان
جه
ی 
ش ها

چال
ی 
مه 
لنا
فص

    

فقط از این سرمایه هاسـت که این اطلاعات ارزش پیدا می کنند و هم چنین خو 
دانش ارزش افزون تری پیدا می کند چراکه به اقدام و عمل نزدیک تر می شـود. 
اطلاعـات به خودی خود تصمیم ایجـاد نمی کند، بلکه تبدیل اطلاعات به دانش 

مبتنی بر انسان هاست که به تصمیم و در نهایت به اقدام می انجامد.

3. تغییر هرم سـنی جمعیت و ویژگی های جمعیت شـناختی که فقط در منابع 
کمی به آن اشـاره شـده اسـت، عامل مهم دیگر در ظهـور مدیریت دانش در 
سـازمان  به حسـاب می آید. بسیاری از سازمان ها دریافته اند که حجم زیادی از 
دانش مهم آن ها در آستانه ی بازنشستگی است. این آگاهی/فزاینده وجود دارد 
که اگر اندازه گیری و اقدام مناسـب انجام نشـود، قسـمت عمده ی این دانش و 

خبرگی حیاتی به سادگی از سازمان خارج می شود.

4. و در نهایت تخصصی تر شـدن فعالیت ها نیز ممکن اسـت خطر از دسـت 
رفتن دانش سازمانی و خبرگی به واسطه ی انتقال یا اخراج کارکنان را به همراه 
داشـته باشد و در نهایت نیاز به بهره گیری از سیستم مدیریت دانش در سازمان 

مطرح می شود )سی نت1، 2004(.

اهمیت و جایگاه مدیریت دانش در سازمان های هزاره ی سوم
طی چند سـال گذشـته، مدیریت دانش را رشـته ای با اهمیت فزاینده دانسته اند 
که خلق، ضبط، اشتراک و به کارگیری دانش سازمانی را بهبود می بخشد. گفته 
می شود که مهم ترین سرچشمه ی اقدامات کنونی »دانش جمعی«2  است که در 
ذهن کارکنان، مشـتریان و نمایندگان سـازمان ها جای گرفته  است. از این رو، 
یادگیـری چگونگی مدیریت »دانش سـازمانی« می توانـد در زمینه هایی چون: 
تقویـت توانایی هـای کاری درونی، افزایش نـوآوری و بازاریابی نوین، بهبود 
مـدت چرخه هـا و تصمیم گیری ها، تقویـت تعهدات سـازمانی و ایجاد برتری 
رقابتی پایدار بسـیار سودمند باشـد )داونپورت و پروسـاک، 1998؛ سابهروال 

1. Sinotte
2. collective knowledge
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و سـابهروال1، 2005(. بدین لحاظ، اهمیت دانـش در محیط جهانی و پیچیده ی 
امروزی را نمی توان نادیده انگاشت. آن سازمان هایی که می دانند چگونه بایستی 
دانش خود را به طور مؤثر کسب، تسهیم و مدیریت کنند، رهبران صنعت خود 
خواهند بود. امروزه به سوی دوره ای حرکت می کنیم که مزیت رقابتی نه فقط 
از طریق دست یابی به اطلاعات، بلکه مهم تر این که از طریق ایجاد دانش جدید 
حاصل می شود )داونپورت و پروساک، 1997(. دانش به عنوان منبع مهم مزیت 
رقابتی و ایجاد ارزش، یک عنصر ضروری برای توسعه ی پایدار و به طور کلی، 
به عنوان عاملی تعیین کننده برای سـازمان ها با اهداف جهانی شناخته شده است 

)سابرامانیام و یاندت2، 2005(. 

جایـگاه مدیریـت دانـش در سـازمان هاي مدرن وسـیع بوده بـه طوري که 
سازمان هاي موفق دانش جدید را در سطح گسترده اي از سازمان توزیع و آن را 
به سرعت در فناوري ها و محصولات جدید به کار می گیرند. این فرآیند منجر 
به خلاقیت و نوآوري و توسـعه  ی برتري رقابتي می شـود. مدیران سـازمان ها 
امـروز با انبوهی از اطلاعات با ارزش و غیرقابل چشم پوشـی مواجه گردند که 
ایـن اطلاعات باید به عنوان داده های تجاری سیسـتم های مدیریت دانش، مورد 
پردازش و تفسـیر قرار گیرد. این اطلاعات پردازش شـده در نهایت تبدیل به 
دانش قابل اطمینان می شـوند که نقش مؤثری در حل مسـائل سـازمانی مدیران 
دارنـد )امینی و نورمحمـدی، 1388(. در حقیقت، موفقیـت و عدم توفیق یک 
سازمان بستگی به شیوه ای دارد که دانش مدیریت می شود. از این رو، سازمان ها 
برای خلق، اشـتراک و ذخیره سـازی دانش کارکنان، از مدیریت دانش استفاده 
می کنند.  لون کارویک و یوهیک3)2005( معتقدند: »طبیعی اسـت که اهمیت 
مدیریت دانش به طور روزافزون در حال افزایش باشد. نه تنها به این علت که 
تعداد زیادی از سـازمان ها در کشورهای پیشرفته در حال تبدیل به سازمان های 
دانش بنیان هسـتند بلکه هم چنین به این علت که کل تمدن انسـانی در فرآیند 
انتقـال به جامعه ی دانش محور اسـت- جامعه ای که پیشـرفتش بـه حد اعلی به 

کارآیی مدیریت دانش بستگی دارد« )ربیعی و معالی، 1391(. 

1. Sabherwal & Sabherwal
2. Subramaniam & Youndt
3. Luncarevic
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بر این اسـاس، در حال حاضر دانش برای سـازمان یک سرمایه تلقی می شود 
و حتی بیش از سـرمایه های فیزیکی و مالی مورد توجه می باشـد. سـازمان های 
بـزرگ اروپایی در عصر حاضـر حدود 55 درصد درآمد خـود را به مدیریت 
دانش اختصاص داده اند )حسن زاده، 1386(. دلیل اصلی این توجه، چالش هاي به 
وجود آمده براي کسب وکار جهانی است. کارهاي اخیر در حوزه ی مدیریت 
راهبردي و تئوري اقتصاد، بر منابع و قابلیت هاي سـازمان ها تأکید می کند که 
این نگرش به دید منبع محور در مدیریت راهبردي سازمان ها بر می گردد. دید 
منبع محور پیشـنهاد می کند که سـازمان ها باید راهبردهاي خود را بر اسـاس 
توانمندي ها و منابع غیر قابل تقلید، ارزشمند و منحصر به فرد خود قرار بدهند. 
از این جهت، دانش به عنوان یکی از منابع راهبردي و مهم سـازمان محسـوب 
می شـود. اهمیت روزافزون دانش در افزایش کارآیی و اثربخشـی سازمان ها نه 
تنها از طرف سازمان های بزرگ و کسب وکارهای کوچک تصدیق شده است، 
بلکه نهادهای آموزشی- پژوهشی نیز اهمیت آن را بیان کرده اند. نیروی انسانی 
ارزشـمند و منابع دانشـی در صورتی که مدیریت به طور واضح  از فعالیت هایی 
در جهت جمع آوری، طبقه بندی، انتقال، ثبت و تسهیم دانش پشتیبانی نکند، از 

بین خواهد رفت )هاسلیندا و سارینا4ه ، 2009(. 

اهداف مدیریت دانش در سازمان های هزاره ی سوم
مدیریـت دانـش نقشـی حیاتی در کسـب موفقیت سـازمان ها ایفـا می کند و 
پویایی سـازمان ها در گرو مدیریت مؤثر دانش افراد در راسـتای نیل به اهداف 
سازمانی است. پیتر دراکر5 بر این باور است که راز موفقیت سازمان ها در قرن 
بیسـت ویک، اجرای صحیح مدیریت دانش اسـت. از این رو، در سـازمان های 
هزاره سوم اجرای مدیریت دانش ضروری بوده و سازمان ها باید با برنامه ریزی 
برای اجرای آن اقدام کنند. موفقیت سازمان ها به طور فزاینده ای به این موضوع 
وابسته است که چطور به طور مؤثر سازمان می تواند دانش را در بین کارکنان 
سـطوح مختلف جمع آوری، ذخیره و بازیابی کند )مافورد و لیکوئنان6، 2004(. 

4. Haslinda & Sarinah
5. Peter Drucker
6. Mumford & Licuanan
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بنا به گفته ی مدیر عامل شرکت زیمنس1 بین 60 تا 80 درصد ارزش افزوده اي 
که این شـرکت تولید مي کند، مسـتقیماً به دانش وابسـته اسـت )داونپورت و 

پروبست2، 2002(.

هدف از مدیریت دانش در سازمان، ارتقای نرخ بازگشت سرمایه و پیش فرض 
این اسـت که سـازمان قادر به سنجش بازگشت سرمایه ی سـازمانی است. چو  
3)1996( هـدف عمـده و اصلی مدیریـت دانش را شناسـایي و پیگیري دانش 

جمعي سازمانی جهت رسیدن به اهداف استراتژیک و کمک به سازمان ها براي 
رقابـت و باقـي ماندن در این عصر ذکر می کند. ایـن هدف تا حدی متمایز از 
اهداف مدیریت اطلاعات است. باید توجه داشت که این تمایز مسأله ی ساده اي 
نیسـت به خصوص از آن جا که موفقیـت در مدیریت دانش به مدیریت موفق 
اطلاعات وابسته بوده و این مورد ضرورتي در تلاش هاي مدیریت دانشی است. 
از سـوی دیگر، فرآیند طرح ریزي دانش از ملزومات شناسـایي و به کارگیري 

دانش جمعي سازمانی است )چو، 1996(. 

بنابرایـن، هـدف مدیریت دانش، شناسـایی و به کارگیـری دانش جمعی در 
سـازمان جهت افزایش قدرت رقابتی آن سازمان اسـت. در حققیقت، عملکرد 
کلی سـازمان به میزان توانایی مدیران آن در بسیج منابع دانش افراد و گروه ها 
و تبدیل این منابع به اقدامات ارزش آفرین وابسـته اسـت )ون کراگ4، 1998(. 
مزیت رقابتی برای سازمان هنگامی حاصل می شود که سازمان، علاوه بر دانش 
صریح، به دانش ضمنی موجود در درون خود بها دهد و تدابیری به کار بندد تا 
افراد دانش خود را با دیگران در میان بگذارند و آن را توسـعه دهند. مدیریت 
دانش در سازمان، منابع و توانمندی های دانشی سازمان را مهار می کند تا سازمان 
بتوانـد به یادگیری و انطباق با محیط های متغیر بپردازد. مدیریت دانش بهترین 
راه حل ها را برای پرورش، گسترش و بهره برداری از دانش فردی و تبدیل آن 
به دانش سـازمانی فراهم می کند؛ هم چنین به افراد کمک می کند تا این دانش 
سـازمانی را به اشتراک بگذارند و به گونه ای به کار گیرند که به بهبود عملکرد 

1. Siemens
2. Davenport & Probst
3. Choo
4. Van Krogh
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سازمانی بینجامد )محمدنظیر و همکاران، 2005(.    

استراتژی های مدیریت دانش در سازمان های هزاره ی سوم
تأثیـر مهـم و روبه رشـد دانـش به عنـوان عاملی حیاتـی، مدیـران را به توجه 
بیشـتر نسـبت به اسـتراتژی های مدیریت دانش سـازمانی ترغیب نموده است. 
استراتژی های مدیریت دانش سازمانی از طریق فرآیندهای سازمانی، فرهنگ و 
ارتباط با تکنولوژی اطلاعات، منجر به خلق، تسـهیم و اسـتفاده ی مؤثر از دانش 
می گردند )زاک1، 1999(. استراتژی  دانش سازمانی، رویکرد کلی سازمان  است 
که منابع و قابلیت های دانش را برای نیازهای معنوی اسـتراتژی خود و کاهش 
فاصله ی دانش موجود در سازمان، بین آن چه سازمان ها باید برای انجام استراتژی 

بدانند و آن چه را نمی دانند تعادل ایجاد نماید )استوری و کاهن2، 2010(. 

از دیدگاه نونکا )2000( ایده ی کنونی زیربنای یک اسـتراتژی این است که 
سـازمان ها بایـد توانمندی های خـود یعنی منابع و مهارت های شـان را با محیط 
متغیـر خارجی تطبیق دهنـد. مدیریت دانش کارآمد باید بـا یک راهبرد آغاز 
شـود. برای ایجاد راهبرد یک سازمان نیاز به ساخت سیستم هایی برای به دست 
آوردن و انتقال دانش داخلی دارد. در درون یک راهبرد مدیریت دانش، دانش 
به عنوان با ارزش ترین منبع شناخته می شود و سرمایه ی معنوی در مرکز آن چه 
سـازمان انجام می دهد قرار می گیرد. مدیریت دانش را می توان به عنوان روشی 
برای بهبود عملکرد، بهره وری و رقابت پذیری، بهبود کارآمد کسـب، تسـهیم 
و اسـتفاده از اطلاعات درون سـازمان، ابزاری برای تصمیم گیـری بهبود یافته 
و روشـی برای به دسـت آوردن بهترین کارها، راهی برای کاهش هزینه ها و 

دیرکردهای پژوهشی و در نهایت راهی برای یک سازمان نوآور دید.

اسـتراتژی های مدیریت دانش را به طور کلی می توان براسـاس ویژگی های 
آن در دو قالـب کلی بررسـی نمود. در رویکرد اول، اسـتراتژی های مدیریت 
دانش به دو دسته: صریح سازی و شخصی سازی تقسیم بندی می شوند. استراتژی 

1. Zack
2. Storey & Kahn



جایگاه مدیریت دانش در کسب مزیت رقابتی سازمان ها | 77 
ی3(

پیاپ
( 1

39
ز 4

پایی
م/ 

سو
ی 

اره 
شم

ل/ 
ل او

 سا
ان
جه
ی 
ش ها

چال
ی 
مه 
لنا
فص

    

صریح سـازی به معنای: جمع کردن دانش، ذخیـره کردن آن ها در بانک داده، 
و فراهم کردن دانش قابل دسـترس در قالب صریح و تدوین شـده می باشـد و 
برای سازمان هایی مناسب است که تمایل دارند از دانش موجود استفاده نمایند 
)مالهوترا1، 2004(. بر این اساس، استراتژی صریح سازی بر مدیریت، کاربرد و 
ذخیره ی نظام مند سـرمایه های دانشی یک سازمان متمرکز می شود. پاسخ سریع 
بـه مشـتریان، کاهش هزینه ی تبـادل دانش و رمزگـذاری توانمندی های یک 
سازمان با استفاده از فناوری اطلاعات و با هدف کاهش پیچیدگی، دسترسی و 
کاربرد مجدد دانش، از محورهای کلیدی این استراتژی به شمار می آید. سازمان 
با بهره گیری این اسـتراتژی می تواند با اسـتفاده ی مجـدد از دانش رمزگذاری 
شـده، به کارآیی سـازمانی و اقتصادی نائل آید )کسـکین2، 2005(. استفاده از 
استراتژی صریح سازی، نیازمند پیمودن مراحلی است که از ممیزی دانش موجود 
در سازمان آغاز شده، با طبقه بندی، مستندسازی و ذخیره سازی نقشه کشی دانش 
ادامه می یابد. در سیسـتم ممیزی دانش، توانمندی ها و کاسـتی های دانشی یک 
سـازمان مورد ارزیابی قرار گرفته و شـیوه های مناسـب پردازش دانش تعیین 
می شـود تا بر اسـاس آن سازمان بتواند عوامل درونی را که ممکن است مانع از 
تسـهیم دانش شوند، شناسـایی کند. به زعم مری و همکاران3)2007(، »ممیزی 
دانش به دنبال ایجاد یک زمینه ی هدفمند و تعریف های مشـخصی در این باره 
اسـت که چه دانشـی مقصود است؟ چه کسی دانش دارد؟ و چگونه باید دانش 
را مـورد اسـتفاده قرار داد؟ بنابرایـن، هدف های ممیزی دانـش را می توان در 
شناسـایی دانش موجود در زمینه ی مورد نظر، شناسـایی دانش مفقود و ارائه ی 
پیشـنهادهایی به مدیریت در جهـت بهبود وضعیت موجود بـرای فعالیت های 

مدیریت دانش در زمینه ی مورد نظر جستجو کرد. 

اسـتراتژی دوم اسـتراتژی شخصی سـازی اسـت که تمرکز آن، بر ذخیره ی 
دانـش نیسـت اما بر لزوم اسـتفاده از فنـاوری اطلاعات برای کمـک به افراد 
جهت برقراری ارتباط بین دانش های افراد تأکید دارد. هدف از این اسـتراتژی 
انتقـال، برقراری ارتباط و تبادل دانش بین شـبکه های دانـش همانند تالارهای 

1. Malhotra
2. Keskin
3. Morey & et al
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مباحثه می باشد )هانسـن و همکاران1، 1999(. برخلاف استراتژی صریح سازی 
کـه بـه طور کامل بـا دانش صریح و مسـتند موجود در سـازمان پیوند خورده 
است، استراتژی شخصی سازی به گونه ای اساسی به یکایک افراد درون سازمان 
وابسـته اسـت؛ افرادی کـه دانش را خلق می کنند و در خـلال تعاملات خود با 
دیگران آن را به اشـتراک می گذارند. تأکید بر اشـتراک دانش از راه تعاملات 
و گفتگوهایی که بدان وسـیله شبکه های اجتماعی، گروه های حرفه ای یا تیم ها 
شـکل می گیرند، از محورهای اصلی اسـتراتژی شخصی سـازی قلمداد می شوند 

)اسمیت2، 2004 به نقل از ربیعی و همکاران، 1393: 142(.

در رویکـرد دوم، اسـتراتژی های مدیریـت دانـش براسـاس دو بعد: تمرکز 
مدیریت دانش و منابع مدیریت دانش مورد توجه قرار می گیرد. در بعد تمرکز 
مدیریت دانش، اسـتراتژی مدیریت دانش به دو بخش صریح گرا و ضمنی گرا 
تقسیم بندی می شود. استراتژی صریح گرا در تلاش است تا کارآیی سازمان را 
با صریح سـازی و اسـتفاده ی مجدد از دانش به کمک فناوری اطلاعات افزایش 
دهـد )همان(. اسـتراتژی  صریح  گـرا، کارآیـی و عملکرد سـازمان را طریق 
رمزگذاری و کاربرد مجدد دانش و به طور اساسـی از طریق توسـعه ی سیسـتم 
فناوری اطلاعات، افزایش می دهد )هانسن و همکاران، 1999(. این استراتژی بر 
مدیریت، کاربرد و ذخیره ی نظام مند سـرمایه های دانشی یک سازمان متمرکز 
می شـود. پاسخ سـریع به مشـتریان، کاهش هزینه ی تبادل دانش و رمزگذاری 
توانمندی هـای سـازمان بـا اسـتفاده از فنـاوری اطلاعات و با هـدف کاهش 
پیچیدگـی، دسترسـی و کاربرد مجدد دانـش، از محورهای کلیدی اسـتراتژی  
صریح محور به شـمار می آید. سازمان با بهره گیری از این استراتژی می تواند با 
استفاده ی مجدد از دانش رمزگذاری شده، به کارآیی سازمانی نایل آید. به طور 
اصولی، اسـتراتژی صریح گرا، مسـتلزم ذخیره ی دانش در پایگاه های اطلاعاتی 
اسـت به نحوی که هریک از اعضای سازمان به سـهولت توانایی بازیابی دانش 
مورد نظر خود را داشته باشند. استفاده از استراتژی رمزگذاری، نیازمند پیمودن 
مراحلی اسـت که از ممیزی دانش موجود در سـازمان آغاز شده، با طبقه بندی، 
مستندسـازی، ذخیره سـازی و نقشه کشـی دانش ادامه می یابد. از سـوی دیگر، 

1. Hansen & et al
2. Smith
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اسـتراتژی  ضمنی گرا، به رویکردهای فردی و تماس مسـتقیم افراد با یکدیگر 
مربوط می شوند و از طریق فرآیند جامعه پذیری انجام می شوند )زاک، 1999(. 
بعد دوم استراتژی های مدیریت دانش نیز، بر اساس منابع اصلی دانشی است که 
در اختیار سازمان قرار دارد. منابع سازمانی را می توان به منابع داخل و خارج از 
سـازمان تقسیم نمود. اسـتراتژی های درونی محور، بر خلق و به اشتراک گذاری 
دانش در محدوده ی سـازمانی تمرکز داشته و استراتژی های خارجی  محور نیز، 
دانش را از طریق منابع خارجی کسب یا تقلید کرده و سپس آن را در سازمان 

منتقل می کنند.

هانسـن )1999( در تحقیقات خود به این نتیجه رسـید که سازمان هایی در پیاده 
سـازی استراتژی های مذکور موفق ترند که یک اسـتراتژی را به عنوان استراتژی 
اصلی پذیرفته و از اسـتراتژی دیگر به عنوان پشـتیبان اسـتراتژی مذکور استفاده 
می کننـد. او نام این اصـل را اصل 80-20 نهاد یعنی سـازمان ها 80 درصد از یک 
استراتژی و 20 درصد از استراتژی دیگر در سازمان استفاده کند )گُتشالک، 2005(.

بعد دوم در اسـتراتژی مدیریت دانش، منبع دانــش اسـت که به دو دسـته : 
استـراتژی درون گـرا و بـرون گرا تقسیم می  شـود )زاک، 1999(. استـراتژی 
درون گرا بر تولید و اشـاعه ی دانش در محدوده ی سازمان تأکید دارد )یانگ1، 
2003(. و استراتژی برون گرا برخلاف استراتژی درون گرا می کوشد تـا دانش 
را از منــابع خارجی از طریـق اکتســاب یا تقـلید و  سپـس انتـقال آن بـه 

سـازمان بـه دسـت آورد  )لی و همکاران2، 1999(.

عوامل کلیدی موفقیت مدیریت دانش در سازمان های هزاره ی سوم
امروزه اهمیت مدیریت دانش برای بسـیاری از سازمان ها واضح است و مدیران 
در پی جسـتجوی دلایـل و عوامل اصلی برای موفق بـودن در طراحی و اجرای 
سیستم مدیریت دانش در سازمان  های خود می باشند )اخوان و همکاران، 2006(. 
مدیریت دانش، فرآیندی پیچیده است که پیاده سازی آن یک باره انجام نمی شود. 

1. Young
2. Lee & et al
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اجرا و کاربرد مؤثر مدیریت دانش به درکی دقیق و شفاف از عواملی نیاز دارد 
که بر فرآیند مدیریت دانش اثر می گذارند. این عوامل در مجموع زیرساخت های 
مدیریت دانش به شـمار می روند. زیرساخت های مدیریت دانش، شامل اجزاء و 
عواملی است که وجود آن ها برای بهبود فعالیت های مدیریت دانش در سازمان 
ضروری اسـت. همه ی سـازمان ها به خودی خود و به یک انـدازه، برای اجرای 

موفقیت آمیز مدیریت دانش آمادگی ندارند )علوی و لیدنر، 2001(. 

عوامل متعددی وجود دارند که با اجرای آن ها مدیریت دانش در سـازمان ها 
به صورت موفقیت آمیزی پیاده می شود که در ادامه به دیدگاه صاحب نظران و 

مطالعات و پژوهش های انجام شده در این زمینه پرداخت می شود.

لیبویتـز1)1999(، عوامـل اساسـی زیر را بـرای موفقیت مدیریـت دانش در 
سازمان معرفی کرده اند:

1. نیاز به راهبرد مدیریت دانش با حمایت از جانب مدیریت ارشد سازمان

2. مدیر عالی دانش2 یا پست معادل آن به همراه زیرساخت مدیریت دانش

3. مخازن و بانک های دانش با عنوان حافظه ی سازمانی

4. سیستم ها و ابزارهای مدیریت دانش در سازمان

5. پاداش برای ترغیب تسهیم دانش در سازمان

6. فرهنگ حامی مدیریت دانش در سازمان )لیبویتز، 1999: 37-40(.

داونپـورت و پروسـاک )2002(، عواملـی هم چـون: فرهنـگ دانش بنیـان، 
سـاختارهای فنـی و فرآیندهـای سـازمانی، حمایت مدیـران ارشـد ، پیوند با 
ارزش هـای اقتصادی و صنعتی، دیدگاه و بینش واضح، مشـوق های انگیزشـی، 
سـاختار دانشـی و چندگانگی کانال های انتقال دانش، به عنوان هشت عامل در 

موفقیت مدیریت دانش مؤثر دانسته اند )داونپورت و پروساک، 2002(.  

1. Liebowitz
2. Cheef Knowledge officer
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چونگ هانـگ و همـکاران1 )2005( عوامل کلیـدی موفقیت مدیریت دانش 
در سـازمان را شـامل: تعهد و انگیزش مدیریت ارشد، درگیری کارکنان، کار 
گروهی قابل اعتماد، توسـعه ی کارکنان، زیرسـاخت سیسـتم های اطلاعاتی و 

سنجش عملکرد، توصیف کرده اند )چونگ هانگ و همکاران، 2005(.

آندرسـون2 )2009( و یانـگ و همـکاران3 )2009( نیـز، به طور مشـترک، 
فناوری اطلاعات، ساختار و فرهنگ را سه عامل اصلی موفقیت مدیریت دانش 

در سازمان قلمداد نموده اند )آندرسون، 2009؛ یانگ و همکاران، 2009(.

در مجموع و با عنایت به مطالعه و بررسی تحقیقات انجام شده، عوامل کلیدی 
موفقیت مدیریت دانش در سـازمان را می توان به شرح زیر برشمرد )هیسلپ4، 

:)2009

1- شناسـایی دانش5 :  ایـن عامل مرحله ی اولیه ی چرخـه ی مدیریت دانش 
می باشد، که باید دانش موجود در سازمان به طور کامل شناسایی و ذخیره گردد 

تا از تمام تجارب و دانش سازمان استفاده ی بهینه نمود. 

2- ذخیـره ی دانش: ذخیره ی دانش سـازمانی )دانـش صریح و ضمنی( یکی 
از عناصـر مهـم یک سیسـتم مدیریت دانش اسـت. بانک اطلاعاتـی درباره ی 
مهارت هـا، تخصص ها و هم چنین ذخیره ی دانـش صریح و ضمنی، به اندازه ی 

خود سیستم مدیریت دانش اهمیت دارند.

3- ممیزی دانش6 : ممیزی دانش به عنوان بررسی و اندازه گیری دانش استفاده 
شـده در سیسـتم مدیریت دانش و هم چنین به عنوان ابزاری برای ارزش گذاری 
دانـش و تعییـن فرصت های مدیریت دانش و مشـکلات آن، تعریف می شـود 

)اخوان و همکاران، 2006(. 

1. Chung Hung & et al
2. Anderson
3. Yang & et al
4. Hislop
5. knowledge identification
6. knowledge audit
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4- اسـتراتژی دانش1 : عامل مهم دیگر جهت موفقیت مدیریت دانش، داشـتن 
یک استراتژی واضح و به خوبی برنامه ریزی شده است )لوسیر2، 1997(. استراتژی 
دانش مبنایی اسـت برای این که چگونه یک سـازمان می تواند پیشـرفت کند و 

قابلیت ها و منابع اش را جهت موفقیت در اهداف مدیریت دانش فراهم کند.

5- برنامه های آموزشی: برای توزیع سیاست های دانش در سازمان، کارکنان 
باید عملًا و عمیقاً با مفاهیم دانش آشنا شوند. بنابراین برنامه های آموزشی برای 

سازمانی که مدیریت دانش در ارتباط است، بسیار حائز اهمیت می باشند.

6- حمایت و تعهد مدیریت ارشـد سـازمان: موفقیت در برنامه ریزی سیسـتم 
مدیریت دانش در سـازمان، به حمایت و تعهد مسـتقیم مدیریت ارشـد سازمان 
بستگی دارد. به  طور حتم یک برنامه ی مدیریت دانش به حمایت مدیریت ارشد 

سازمان نیاز دارد تا در مراحل طراحی و اجرا موفق باشد.

7- اعتماد: اعتماد به عنوان باور متقابل نسـبت به یکدیگر بر اسـاس نییت و 
رفتار درنظر گرفته می شـود. بدون اعتماد متقابل کامل بین افراد، آن ها نسـبت 
به نیّات و رفتار خود بدبین شده و در نتیجه، از مبادله ی اطلاعات و دانش خود، 
بین یکدیگر دوری می کنند )لی3 و چوی، 2003: 180(. عامل اعتماد تلاش های 
سیسـتم مدیریت دانش را فعال می  کند و هم چنین به اشـتراک گذاشـتن دانش 

کمک می کند )اخوان و همکاران، 2006(.

8- اشـتراک دانش4: اشـتراک دانش بین کارکنان سـازمان مستلزم فرهنگ 
قوی، اعتماد و شفافیت در سازمان است.

9- شـبکه ی متخصصین5: برای توسـعه ی دانش در سـازمان، باید شبکه ای از 
متخصصین وجود داشته باشد تا اشتراک دانش بین آن ها تسهیل شود. این شبکه 
می تواند شـامل کمیته ی علمی، انجمن های عملیاتی، سیستم های دانش و مراکز 

دانش باشد.

1. knowledge Strategy
2. Lussier
3. Lee
4. knowledge sharing
5. experts network
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10- فرهنگ سازمانی1: فرهنگ سازمانی لازم است تا اشتراک دانش به خوبی 
صورت گیرد. فرهنگ انگیزش، احساس تعلق خاطر به سازمان، اعتماد و احترام 

به سازمان باید قبل از اشتراک، توسعه و استفاده از دانش صورت گیرد.

11- اجرای آزمایشـی2: سیسـتم مدیریت دانش ابتدا باید به صورت آزمایشی 
اجرا شود و سپس در تمام سازمان اجرا گردد. هم چنین باید از سیستم مدیریت 

دانش بازخورد گرفته شود تا اصلاحات لازم صورت گیرد.

12- مهندسـی مجدد فرآیند کاری: مهندسـی مجدد فرآیند کاری، روش های 
قدیمی کسـب وکار را تغییـر داده و روش های جدید و خلاقانه را مشـخص و 
جایگزیـن روش های قدیمی نمود. از روش  های جدیـد، قوانین جدیدی بیرون 
می آید که مشـخص می کنـد فرآیندهای کسـب وکار چگونه انجام می شـوند 
)هیس و آلینوس3، 1998(. با اجرای مهندسـی مجدد فرآیند کاری، فرآیندهای 
جدید کسـب وکار با تلاش های مدیریت دانش منطبق و هم راسـتا می شـوند و 

باعث می شوند که تیم مدیریت دانش به در سازمان عمل نماید. 

13- سـاختار دانش4: این ساختار باعث می گردد تا شناسایی دانش، ذخیره ی 
دانش، تسهیم دانش و استفاده ی مجدد دانش به صورت مطلوب تری در سازمان 

صورت پذیرد.

14- تسـخیر دانش5: در صورت تسـخیر دانش اشـتباه و یا کم اهمیت، دانش 
به اشـتراک گذاشـته شده کاربرد چندانی برای دیگر پرسنل سازمان نداشته، لذا 

عامل مذکور از اهمیت خاصی برخوردار است.   

15- زیربنای مستحکم فناوری اطلاعات6: بدون داشتن یک زیربنای مستحکم 
فناوری اطلاعات، یک سـازمان نمی تواند کارکنانش را به اشـتراک دانش در 

مقیاس وسیعی تشویق کند.

1. organizational culture
2. pilot
3. Hayes & Allinson
4. knowledge structure
5. knowledge capture
6. information technology infrastructure
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16- اسـتقرار اسـتراتژی پاداش: این عامل باعث می شود کارکنان سازمان به 
اشـتراک بیشتر دانش و هم چنین به دریافت بیشتر دانش از طرف سطوح بالای 

سازمان ترغیب شوند.

17- معماری دانش1: یک معماری دانش می تواند به عنوان سـازه ای پیچیده و 
چند بعدی تعریف شود و بیان گر اصولی است که کمک می کند چگونه سازمان 
طراحـی گردد و این که چگونه عناصر مدل کسـب وکار سـازمان دهی و اجرا 
شوند )بن رجِب2، 2008(. معماری دانش می تواند هم چنین به عنوان مجموعه ای 
منطقی، اصول و اسـتانداردهایی تعریف شـود که مهندسی یک ساختار سیستم 
مدیریت دانش سـازمانی را راهبری و هدایت کند. بنابراین، سـازمان هایی که 
درصدد طراحی سیستم مدیریت دانش هستند بایستی نسبت به معماری دانش به 

شکل اصولی و منطقی حساسیت زیادی داشته باشند.

18- شـفافیت3: برای اشتراک دانش، شفافیت در تمام سازمان ضروری است 
که به صورت مستقیم به حمایت و تعهد مدیریت ارشد سازمان وابسته می باشد 

)اخوان و همکاران، 2006(.

19- طراحـی سیسـتم بهینه برای مبادله و اسـتفاده ی مجـدد دانش: با طراحی 
و اجرای سیسـتم مطلوب  مبادله و اسـتفاده ی مجدد دانش، کارکنان سازمان با 
سهولت بیشتری دانش و تجارب خود را در اختیار دیگر کارکنان قرار می دهند.

20- توانایـی ارائـه ی ایده های خلاق: بـا اجرای این عامـل، تمام بخش های 
سـازمان به دنبال یافتن راه های کم هزینه تری می باشـند که باعث ایجاد مزیت 

رقابتی می گردد.

  نتیجه گیری
با جهانی شـدن اقتصاد و ایجاد شـبکه های عظیم اقتصادی، خلق دانش در بازار 

1. knowledge architecture
2. Ben Rejeb
3. transparency
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رقابتی به سمت تخصصی شدن حرکت کرده است و در این بین مدیریت دانش 
به طور فزاینده ای رشد داشته است. در چنین شرایطی پیدایش سازمان های مبتنی 
بر دانش در سیسـتم اقتصادی موجود، امری انکارناپذیر می باشد. این سازمان ها 
دریافته اند که دانش، منبع کلیدي راهبردي می باشد و به آن ها کمک می کند که 
چه چیزي را باید بدانند و فراگیرند تا بتوانند راهبردهاي خود را تعریف کرده و 
به اجرا درآورند. در حقیقت در چنین سـازمان هایی، دانش، مهم ترین سرمایه ی 
سـازمان به شمار می رود و موفقیت سازمان ها به توانایی آن ها در ایجاد، کسب 
و بهره گیری و انتقال دانش بسـتگی دارد. بر این اسـاس، سازمان های امروزی 
در عرصـه ی رقابـت و نیز نگهداشـت و و بهبود جایگاه رقابتـی خود، مجبور 
به اسـتفاده از سیسـتمی برای ایده پردازی و یادگیری دانش های نوین می باشد. 
خلق، ذخیره  و انتشـار دانش در درون سازمان لازمه ی رقابت پذیری سازمان ها 
در عصر اطلاعات است. سازمان ها در محیطی قرار گرفته اند که ناگزیرند برای 
بقای خود و پیروز شـدن در دنیای رقابت دانایی محور، به دارایی های ناملموس 
خود اهتمام ورزند. سـازمانی برنده است که توجه کافی به نیروی انسانی داشته 
و بر نیروی انسانی سرمایه گذاری کند. نیروی انسانی ایی که هر روز زیرک تر، 
هوشـمندتر، خلاق تر، کارآفرین تر و مجهز به دانش و مهارت های روز باشـد. 
در حقیقت، دنیای متغیر امروز ایجاب می کند که سـازمان ها برای بقاء و ایجاد 
مزیت رقابتی پایدار به دنبال ابزاری نوین باشـند. سازمان ها برای این که بتوانند 
از فرصت های پیش آمده در محیط پویای کنونی استفاده کرده و مزیت رقابتی 
به دست آورند، باید منابع دانش را به صورت اثربخش مدیریت کنند. مدیریت 
دانـش می توانـد در اقدامات ناگهانی برگ برنده ای را برای سـازمان ورق زند. 
مدیریت دانش فرآیند سیسـتماتیک و نظام مند کشـف، انتخاب، سـازمان دهی، 
تلخیص و ارائه ی اطلاعات اسـت؛ به گونه ای که شـناخت افراد را در حوزه ی 
مورد علاقه  شـان بهبود می بخشـد. مدیریت دانش به سـازمان کمک می کند تا 
از تجارب خود، شـناخت و بینش به دسـت آورد و فعالیت خود را بر کسـب، 
ذخیره سازی و استفاده از دانش متمرکز کند تا بتواند در حل مشکلات، آموزش 
پویا، برنامه ریزی راهبـردی و تصمیم گیری، از این دانش بهره گیرد. مدیریت 
دانش نه تنها از زوال دارایی های فکری و مغزی جلوگیری می کند، بلکه به طور 

مداوم بر این ثروت می افزاید.
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Abstract
On the eve of the twenty-first century, information and 

knowledge will play an increasing role in the development of their 
communities and the world moves towards a knowledge-based 
era. Sustainable development based on knowledge and technology 
development is built. Meanwhile, in the field of organization and 
management, management of intellectual capital, knowledge and 
ability to organizational and strategic concepts related to it, As 
important components survival of the organization and maintain its 
competitive position in the present age are taken into consideration. 
The era of wisdom and knowledge-based infrastructure of the 
information age is based on the concepts and principles; But 
what distinguishes this era of the information age, the unmatched 
knowledge in various spheres of human society today. Accordingly, 
prospective organizations, to deal with environmental changes and 
their future survival and success to its organizational restructuring 
focused on a large scale. In such organizations, knowledge is the 
most important asset and organizational success to their ability 
to create, learn and use and depend on knowledge transfer. 
Therefore, organizations that benefit from the opportunities in the 
dynamic environment and gain competitive advantage, we need to 
effectively manage knowledge resources. This article which was 
written analytical approach to explain the organization’s knowledge 
management is a sustainable competitive advantage. In this paper, 
after defining organizational knowledge management, history and 
causes of its formation, the importance of organizational knowledge 
management objectives discussed and went on to critical success 
factors of knowledge management, are discussed.

Keywords: knowledge management, sustainable competitive 
advantage, goals, strategies, key success factors




